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ABSTRACT 
The purpose of this study is to determine the effect of organizational 
culture on employee performance with knowledge sharing as a variable mediation 
at RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. 
The population in this research is all nurses RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten which amounted to 79 nurses. The sampling technique uses saturated 
sample method or total population. Data were analyzed using SPSS for Windows 
Release 20.0. 
Dependent variable (Y) from this research is employee performance. The 
independent variable (X), organizational culture and for its mediation variable is 
knowledge sharing (Z). This research method is quantitative research method. 
For data analysis method by using path analysis (path analysis). The result of the 
research shows that: (1) Organizational culture has a significant positive effect 
on employee performance (2) Organizational culture have a significant positive 
effect on knowledge sharing (3) Knowledge sharing has a significant positive 
effect on employee performance (4) Organizational culture influence to employee 
performance with knowledge Sharing as a mediation variable 
Keywords: Organizational Culture, Knowledge Sharing and Employee 
Performance 
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Budaya 
Organisasi terhadap kinerja karyawan dengan knowledge sharing sebagai variabel 
mediasi pada RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten.  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat RSKB Diponegoro 
Dua Satu Klaten yang berjumlah 79 perawat. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan metode sampel jenuh atau total populasi. Data dianalisis dengan 
menggunakan program SPSS for Windows Release 20.0. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Variabel independen (X), budaya organisasi dan untuk variabel mediasinya adalah  
knowledge sharing (Z). Metode penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. 
Untuk metode analisis data dengan menggunakan analisis jalur (path analysis). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Budaya organisasi  berpengaruh secara 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan (2) Budaya organisasi berpengaruh 
secara positif signifikan terhadap knowledge sharing (3) Knowledge sharing 
berpegaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan (4) Budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan knowledge sharing 
sebagai variabel mediasi.  
Kata kunci: Budaya Organisasi, Knowledge Sharing dan  Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Organisasi rumah sakit merupakan suatu hal yang kompleks didalamnya 
terdapat sumber daya manusia, modal teknologi dan pengetahuan, serta adanya 
berbagai peraturan - peraturan khusus dan regulasi. Sehinga organiasai yang ada 
didalam sebuah rumah sakit perlu mendapatkan perhatian khusus dalam hal 
pengelolaan sumber daya manusia, yang mana kualitas sumber daya manusia 
merupakan penentu seberapa jauh organisasi dapat mencapai tujuan yang 
diharapkan.  
Pada sebuah rumah sakit faktor SDM sangat diperlukan untuk memberikan 
perawatan terhadap pasien, dalam hal ini adalah tenaga perawat. Karena mereka 
dituntut untuk lebih memperhatikan kesehatan dan kesembuhan pasien. Sehingga 
pasien akan merasa diperhatikan dengan adanya kinerja yang maksimal dari 
seorang perawat (Solikhah, 2012). 
Kinerja merupakan pencapaian hasil kerja seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan kemampuan yang dimiliki (Mangkunegara 
2005: 67). Kinerja karyawan adalah pencapai hasil kerja karyawan dengan 
tanggung jawabnya dalam menyelesaikan berbagai tugas yang diberikan sesuai 
dengan kuantitas, kualitas dan ketepan waktu (Arianty, 2014). 
Acuan dalam kinerja yaitu terletak pada pencapain dalam melaksanakan 
tugas, yang dapat membangun adanya pekerjaan karyawan. Kinerja 
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mencerminkan seberapa baik karyawan memenuhi suatu syarat yang ada pada 
sebuah perusahaan (Simomaru, 2004: 339). 
Keberhasilan yang dicapai suatu organisasi dipengaruhi adanya kinerja yang 
dilakukan oleh karyawan. Sehingga, karyawan merupakan aset penting dalam 
suatu perusahaan. Ketika terdapat karyawan yang bermasalah maka akan 
berdampak terhadap hasil kinerja.  
Dalam hal mempengaruhi kinerja karyawan dan meningkatkan efektivitas 
organisasi salah satu faktornya berasal dari budaya organisasi (Brahmansari dan 
Siregar, 2009). Budaya organisasi dapat dikatakan kuat jika antar karyawan 
mempunyai nilai-nilai bersama yang dianggap baik dan sesuai dengan ketentuan. 
Semakin banyak nilai saling berbagi dan saling menerimanya maka akan semakin 
memperkuat budaya yang diterapkan sebuah organisasi dalam berperilaku 
(Ivancevich, 2007: 46). 
Tanpa adanya budaya yang mendorong untuk saling percaya antara rekan 
kerja, bersedia untuk berbagi pengetahuan, maka kinerja organisasi tidak akan 
berkembang bahkan tidak dapat bertahan dalam dalam berbagai kondisi. 
(Davenport dalam Kusumadmo, 2013: 78). Budaya organisasi dapat menjadi 
instrumen keunggulan dalam bersaing yang utama apabila budaya tersebut dapat 
mendukung strategi organisasi, mampu menjawab dan mengatasi tantangan 
persaingan maupun perubahan yang terjadi dengan tepat dan tanggap (Soedjono, 
2005). 
Setiap perusahaan memiliki tipe budaya organisasi yang berbeda antara satu 
perusahaan dengan perusahaan lainya. Selain itu budaya organisasi juga dijadikan 
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sebagai media dalam membentuk hubungan antara karyawan dengan organisassi 
tersebut. Dengan hal itu karyawan akan merasa bahwa mereka merupakan bagian 
dari organisasi (Tanuwibowo dan Sutanto,2 014).  
Budaya organisasi merupakan keyakinan, nilai-nilai, sikap maupun etika  
yang menjadi pedoman. Sehingga budaya organisasi dapat dijadikan untuk 
mengawasi pegawai mulai dari cara bekerja sama maupun  dasar seluruh anggota 
organisasi untuk menjalankan pekerjaannya. Selain itu budaya organisasi 
merupakan cara berinteraksi antara karyawan satu dengan yang lainnya . Jika 
budaya organisasi yang diterapkan baik maka akan berakibat baik pula terhadap 
kinerja yang dihasilkan terhadap peruasahaan (Arianty, 2014). Budaya organisasi 
“A system of shared meaning held by members that distinguishes the organization 
from other organization” yang berarti bahwa budaya organisasi merupakan sistem 
atau makna yang dilakukan oleh anggota organisasi untuk membedakan dengan 
organisasi lain (Robbins, 2003: 525). 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Tanuwibowo dan Sutanto (2014) 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada PT.Tirta Sarana Sukses. Hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Afnita, Muis, dan Umar (2014) menyatakan bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai. Begitu juga dengan 
penelitian Shahzad et el (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
Namun hasil yang berbeda dari penelitian yang dilakukan oleh Rahmisyari 
(2015) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Lina (2014) 
menghasilkan bahwa budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kinerja pegawai biro Universitas Muhamadiyah Sumatra. 
Faktor lain yang dapat menjadikan perusahaan memiliki strategi agar 
mampu bertahan dalam persaingan bisnis dan meningkatkan keunggulan bersaing 
yaitu berbagi pengetahuan (knowledge sharing). Selain itu budaya organisasi juga 
mempunyai pengaruh terhadap knowledge sharing, seperti ketika budaya 
organisasi dapat mendorong karyawan untuk bekerja sama saling membagikan 
pengetahuan yang dimiliki kepada orang lain.      . 
Berbagi pengetahuan merupakan budaya interaksi sosial yang melibatkan 
pertukaran pengetahuan, pengalaman dan ketrampilan karyawan dalam sebuah 
organisasi (Widodo, 2013). Knowledge sharing berarti perpindahan atau 
pertukaran pengetahuan, informasi, dan pengalaman yang dianggap berharga dari 
seseorang ke orang lain dalam organisasi (Sajeva, 2014). Knowledge sharing juga 
dapat dikatakan sebagai pertukaran pengetahuan antara individu satu dengan yang 
lainnya sehingga berperan sebagai pemberi informasi dan penerima informasi atau 
pengetahuan (Jacobson, 2006). 
Budaya knowledge sharing menjadi salah satu faktor yang berpengaruh 
terhadap kesuksesan penerapan manajemen pengetahuan. Ketika seseorang 
bersedia membagikan pengetahuan maka ia tidak akan kehilangan pengetahuan 
tersebut, melainkan pengetahuan akan menjadi berlipat ganda atau bertambah jika 
orang yang menerima memanfaatkan dengan benar dan membagikannya kembali 
pada orang lain. (Ni Luh, Kartika dan Sarja 2014).  
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Bagi seorang karyawan, pengetahuan baru tersebut dinilai berharga dan 
bermanfaat karena akan menambah pengetahuan dan kemampuan mereka 
sehingga knowledge sharing akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
(Triana,Utami dan Ruhana, 2016). Dari beberapa penjelasan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa budaya organisasi dan knowledge sharing merupakan dua hal 
yang saling berkaitan dalam suatu organisasi dan akan berpengaruh terhadap 
kinerja yang dihasilkan karyawan. 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Arpaci dan Bolaglu (2016) 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif budaya terhadap knowledge sharing. 
Kemudian adanya pengaruh yang signifikan dari variabel budaya terhadap 
knowledge sharing. Hasil penelitian Tong et al (2014) menyatakan bahwa budaya 
organisais berpengaruh terhadap knowledge sharing. 
Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dikemukakan oleh Iskandar et 
al (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap knowledge sharing pada tenaga medis RSUD Haji provinsi 
Sulawsesi selatan. Ketika faktor budaya organisasi dan knowledge sharing dapat 
terlaksana dengan baik akan berdampak pula pada kinerja yang dihasilkan oleh 
karyawan. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Tseng dan Jiho (2011) menyatakan 
bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Triana et al (2016) hasilnya 
menunjukkan bahwa knowledge sharing memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja.  
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Namun hasil yang berbeda ditunjukkan pada penelitian yang dilakukan oleh 
Rusdianti (2013) yang menyatakan bahwa knowledge sharing tidak berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan research gap yang telah 
dijelaskan diatas penelitian ini dimaksudkan utuk mengkaji lebih lanjut mengenai 
hubungan budaya organisasi terhadap kinerja kinerja karyawan melalui knowledge 
sharing.  
Sehingga dari uraian latar belakang tersebut penulis ingin melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Knowledge Sharing Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada 
RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten) “. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan tersebut maka 
identifikasi masalah dalam penelitian yang telah diuraikan sebelumnya bahwa 
terdapat perbedaan hasil penelitan. Seperti yang diutarakan oleh Tanuwibowo dan 
Sutanto (2014) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil yang berbeda dari penelitian 
yang dilakukan oleh Rahmisyari (2015) menyatakan bahwa budaya organisasi 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Arpaci dan Bolaglu (2016) 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif budaya terhadap knowledge sharing. 
Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dikemukakana oleh Iskandar et al 
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(2013) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap knowledge sharing. 
Tseng dan Jiho (2011) menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun hasil yang berbeda 
ditunjukkan pada penelitian yang dilakukan oleh Rusdianti (2013) yang 
menyatakan bahwa knowledge sharing tidak berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
1.3 Batasan Masalah  
Berdasarkan uraian dari latar belakang dan identifikasi masalah yang telah 
diuraikan maka penelitian ini dibatasi pada:  
1. Penelitian di fokuskan pada hal-hal yang berkaitan dengan budaya 
organisasi, knowledge sharing dan kinerja karyawan pada RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten 
2. Subyek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja sebagai 
perawat  di RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten 
 
1.4 Rumusan Masalah  
Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan tersebut maka rumusan 
masalahnya adalah sebagai berikut: 
1. Adakah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada 
perawat  RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten? 
2. Adakah pengaruh budaya organisasi terhadap knowledge sharing  karyawan 
pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten? 
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3. Adakah pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan pada 
perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten? 
4. Adakah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui 
mediasi knowledge sharing pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dipaparkan maka tujuan dari 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten 
2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap knowledge sharing 
pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten 
3. Untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan 
pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten 
4. Untuk untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja  
melalui knowledge sharing karyawan pada perawat RSKB Diponegoro Dua 
Satu Klaten 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat dan kontribusi 
yang positif bagi semua pihak. 
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1. Bagi Perusahaan 
Dapat digunakan sebagai sumber informasi bagi perusahaan mengenai 
kinerja karyawan dan bagaimana dapat menerapkan sistem budaya 
organisasi dan knowledge sharing yang baik  sehingga akan menghasilkan 
kinerja karyawan yang optimal. 
2. Bagi Pegawai 
Dapat dijadikan sebagai tambahan pengetahuan dan sebagai pedoman dalam 
menyikapi budaya organisasi dan menerapkan knowledge sharing dalam 
sebuah hubungan pekerjaan. 
3. Bagi Peneliti 
Mampu memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen 
sumber daya manusia terutama menjelaskan mengenai pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui knowledge sharing.  
4. Bagi Akademisi 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi untuk penelitian 
mendatang melalui pengembangan model. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
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BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentanglatar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
  
2.1 Kajian Teori 
 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
(prestasi yang dicapai dengan sesungguhnya). Sehingga kinerja karyawan adalah 
hasil dari pencapaian kerja seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
kewajiban yang telah diberikan (Mangkunegara, 2001: 67). Kinerja atau 
performance adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang ataupun 
organisasi secara kuantitas ataupun kualitas agar mencapai tujuan yang 
diharapkan dengan cara yang benar dan tidak melanggar norma-norma yang ada 
(Moeheriono, 2009: 97).  
Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai kemampuan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu seseorang yang dijadikan dasar dalam melaksanakan 
tugas sesuai hasil yang diharapkan (Hasibuan, 2010: 94). Sedangkan menurut 
Wibowo (2016: 70) Kinerja adalah suatu proses yang dilakukan dalam mencapai 
hasil kerja. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja meliputi  pernyataan 
tentang maksud dan nilai-nilai, manajemen strategis, manajemen sumber daya 
manusia, pengembangan organisasi, desain kerja, fungsi budaya dan kerjasama. 
Kinerja adalah  proses yang dilakukan seorang individu sesuai dengan peran 
dan kewajibannya dalam waktu tertentu yang dikaitkan dengan standar atau 
ukuran nilai tertentu dalam sebuah organisasi tempat bekerja dengan tujuan 
mencapai hasil yang diharapkan (Umam, 2010: 189). Kinerja adalah kontribusi 
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yang diberikan sesorang terhadap suatu organisasi dalam mencapai hasil kerja 
yang diharapkan. Selain itu kinerja yang dihasilkan oleh setiap masing-masing 
individu berbeda, hal ini dikarenakan tingkat kemampuan dari masing-masing 
individu berbeda pula (Kosasih, 2007).  
Dari pengertian dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan 
bahwa pengertian kinerja adalah sebuah pencapaian hasil kerja yang dilakukan 
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan dalam waktu 
tertentu.  
2. Dimensi Kinerja 
Menurut Wirawan (2009: 45) dimensi kinerja terdiri dari :  
a. Hasil kerja 
Hasil kerja diukur dengan kuantitas dan kuliatas kerja karyawan. Seperti,  
bagaimana individu mampu menyelesaikan tugas dan kewajiban yang telah 
diberikan. 
b. Perilaku kerja 
Perilaku kerja merupakan cerminan dari sikap seorang individu ketika ia 
melakukan pekerjaannya. Perilaku tersebut meliputi standar kerja, prosedur 
kerja, kode etik dan peraturan  yang ada dalam sebuah organisasi. 
c. Sifat  
Sifat pribadi dari seorang karyawan yang dijadikan sebagai dasar untuk 
melaksanakan pekerjaan yang natinya akan berpengaruh terhadap hasil 
kerja.    
13 
 
Untuk memahami  instrumen kinerja maka perlu mengetahui indikator dari 
kinerja yang meliputi (Mangkunegara, 2001: 75): 
a. Kualitas kerja (Quality Of Work)  
Kualitas kerja diukur dari ketelitian, kerapihan, dan ketepatan dalam bekerja 
atau standar mutu yang ditetapkan. 
b. Kuantitas kerja (Quantity Of Work)  
Kuantitas kerja berkaitan dengan jumlah volume kerja yang dapat 
diselesaikan atau dihasilkan karyawan dalam keadaan normal. 
c. Dapat tidaknya diandalkan 
Merupakan cerminan bagaimana seseorang mampu untuk menyelesaikan 
tugas yang diberikan dengan tingkat ketelitian dan kemauan keras untuk 
bersungguh– sungguh. 
d. Sikap koorporatif 
Sikap kerja tersebut meliputi bagaimana ia menghadapi dan menyikapi 
tugas yang telah diberikan, tingkat kerjasama dengan karyawan lain, sikap 
terhadap atasan  maupun memperlakukan orang lain diluar perusahaan.  
3. Kinerja Dalam Pandangan Islam 
 Menurut Zainal, Basalamah dan Muhammad (2009: 405) dalam pandangan 
islam juga telah dijelaskan bahwa kinerja juga merupakan bagian dari ibadah dan 
bekerja adalah suatu anjuran yang telah disebutkan dalam Al- Qur’an seperti 
firman Allah sebagai berikut:   
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                          
      
“Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, Maka berjalanlah di segala 
penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezki-Nya. dan hanya kepada-Nya-lah 
kamu (kembali setelah) dibangkitkan.” (Qs Al-Mulk (67): 15) 
 
                       
“Mereka Itulah orang-orang yang mendapat bahagian daripada yang mereka 
usahakan; dan Allah sangat cepat perhitungan-Nya.” (Qs Al-Baqarah (2): 202) 
 
                  
                         
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. (Q.S At-
Taubah:105) 
4. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja ialah suatu proses proses mengevaluasi pekerjaan 
karyawan disesuaikan dengan standar atau ketentuan yang berlaku, dan kemudian 
mengkomunikasikan pada karyawan. Selain itu penilaian kinerja merupakan 
sistem yang digunakan untuk mengetahui apakah karyawan telah melaksanakan 
tugas dengan baik dan benar kemudian menilai hasilnya 
Penilaian kinerja juga dijadikan sebagai dasar penentuan kompensasi. Pada 
dasarnya penilaian kinerja merupakan faktor kunci dalam mengembangkan 
organisasi secara efektif dan efisien (Kandau, 2016). Menurut Zainal, Basalamah 
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dan Muhammad (2009: 412) landasan pentingnya penilaian prestasi kerja ialah 
Qur’an surat Al-Isra ayar 13-14 
                           
                        
“ Dan tiap-tiap manusia itu telah Kami tetapkan amal perbuatannya 
(sebagaimana tetapnya kalung) pada lehernya. dan Kami keluarkan baginya pada 
hari kiamat sebuah kitab yang dijumpainya terbuka”. "Bacalah kitabmu, 
cukuplah dirimu sendiri pada waktu ini sebagai penghisab terhadapmu" 
Dalam sebuah konsep manajemen penilaian kinerja dianggap  sebagai hal 
yang sangat penting, karena jika penilaian kinerja dapat dilakukan secara teratur, 
terus menerus dan berjalan dengan baik maka akan mampu membangun 
kesuksesan organisasi di masa mendatang. Penilaian kinerja digunakan sebagai 
suatu bentuk pemberian penghargaan finansial maupun non finansial atau 
dijadikan sebagai dasar dalam mempertimbangkan keputusan manajemen sumber 
daya manusia yang lainnya (Zainal, Basalamah dan Muhammad, 2009: 412).  
Kinerja pegawai dapat dinilai baik apabila meliputi beberapa hal sebagai 
berikut (Hasibuan, 2002: 56): 
a. Kesetiaan 
Merupakan seberapa setia atau dedikasi yang diberikan oleh seorang 
karyawan terhadap sebuah perusahaan tempat ia bekerja sesuai tugas dan 
tanggung jawab. 
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b. Prestasi kerja 
Merupakan hasil pencapaian seorang karyawan yang berkaitan denga tugas 
dan tanggung jawab yang diberikan sehingga dapat memberikan kontribusi 
yang baik terhadap kemajuan perusahaan atau tempat ia bekerja. 
c. Kedisiplinan 
Merupakan kesanggupan seorang pegawai dalam mematuhi ketentuan dan 
melaksanakan tugas sesuai perintah yang diberikan oleh atasan sehingga 
dapat dijadikan tolak ukur dalam bekerja. 
d. Kreatifitas 
Berupa kemampuaan karyawan dalam mengembangkan ide-ide, gagasan atau 
inovasi baru sesuai dengan potensi yang dimiliki. 
e. Kerjasama 
Merupakan cara yang dilakukan oleh beberapa orang untuk bersedia saling 
membantu agar pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat waktu. 
f. Kecakapan 
Merupakan kemampuan  seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 
dengan hasil yang diharapkan 
g. Tanggung jawab seorang pegawai yang dapat diukur dari kesediaannya dalam 
menjalankan tugas sesuai dengan perintah atasan.   
 
2.1.2 Budaya Organisasi 
1. Pengertian Budaya Organisasi  
Budaya merupakan sebuah kerangka kerja yang dibentuk sekelompok orang 
yang bekerja dalam suatu organisasi yang bertujan dapat memecahkan masalah 
17 
 
yang sedang dihadapi. Budaya organisasi adalah kekuatan yang mempengaruhi 
kehidupan kerja karyawan. Budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasan 
yang dilakukan pada sebuah organisasi yang mewakili norma-norma, perilaku 
yang kemudian diikuti oleh anggotanya (Agwu, 2014).  
Budaya organisasi adalah sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma untuk 
menjadi pedoman terhadap tingkah laku anggota organisasi agar dapat mengatasi 
masalah yang telah terjadi baik secara eksternal maupun internal (Mangkunegara, 
2005: 113). Budaya organisas selalu berkaitan dengan nilai-nilai dan standar 
sosial serta bentuk hubungan dengan antara organisasi dan individu. Dengan 
adanya suatu budaya dalam organisasi memberikan fungsi sebagai pengikat untuk 
sebuah keberhasilan organisasi tersebut (Yildiz,2014). Budaya organisasi 
merupakan  nilai-nilai atau norma yang dijadikan sebagai pedoman dalam  
menjalankan kegiatan suatu organisasi  (Tisnawati dan Saefullah, 2005: 71). 
Budaya organisasi (organization culture) meruapakan kegiatan yang 
berkaitan dengan membagikan nilai-nilai dan kepercayaan yang mendasari 
identitas suatu perusahaan. Budaya organisasi adalah seperangkat keyakinan  yang 
dibagikan dan diterima secara personal serta dijadikan pegangan oleh suatu 
kelompok agar dapat menyesuaikan dengan lingkungan yang beragam. Pengertian 
ini berkaitan dengan karakteristi budaya organisasi yaitu: budaya organisasi 
diberikan kepada pegawai baru melalui proses sosialisasi, budaya organisasi dapat 
mempengaruhi perilaku, dan budaya organisasi bekerja pada level yang berbeda  
(Kretner dan Kinichi, 2014).  
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Pada prinsipnya budaya organisasi adalah suatu nilai, asumsi, sikap,  norrna 
perilaku yang diyakini dan kemudian digunakan sebagai pedoman dalam 
bertindak pada sebuah organisasi, sehaingga hal tersebut dijadikan sebagai 
identitas dari sebuah organisasi. Budaya organisasi terbentuk dari dua faktor yaitu 
faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal dapat dibangun dari masing-
masing individu yang ada didalamnya, kemudian faktor eksternal yang turut 
menentukan karakteristik budaya organisasi adalah kondisi ekonomi, teknologi 
sosial politik, hukum, dan agama (Sudarmanto, 2009: 166)  
2. Karakteristik Budaya organisasi 
Menurut Robbins (2005:485) menyatakan bahwa budaya organisasi terdiri 
dari tujuh karakteristik yaitu: 
a. Inovasi dan pengambilan resiko yaitu seberapa jauh anggota organisasi 
didorong mampu berinovasi dan berani mengambil resiko 
b. Perhatian terhadap detail yaitu seberapa jauh anggota organisasi mampu 
memperhatikan, cermat, analisis, perhatian  pada hal-hal yang deetail   
c. Orientasi terhadap hasil yaitu merupakan seberapa jauh menejemen 
memusatkan pada hasil dibandingkan pada tehnik dan proses yang digunakan 
untuk memperoleh hasil. 
d. Orientasi terhadap individu yaitu seberapa jauh kepetusan manajemen dalam 
memperhitungkan dampaknya terhadap individu disebuah organisasi. 
e. Orientasi terhadap tim yaitu seberapa jauh aktivitas pekerjaan lebih diberikan 
kepada tim daripada individu. 
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f. Agresifitas yaitu seberapa jauh individu di suatu organisasi lebih cepat 
tanggapdan kompetitif dibanding santai dalam bekerja. 
g. Stabilitas merupakan seberapa jauh organisasi mampu bertahan dalam meng 
hadapi berbagai perubahan.  
 Budaya organisasi dapat diukur dengan enam indikator sebagai berikut 
(Tampubolon, 2008:233):  
a. Inovatif memperhitungkan resiko 
Berdasarkan kesepakatan karyawan bahwa pembentukan norma telah 
disesuaikan dengan kemungkinan resiko yang terjadi bagi organisasi. 
Sehingga ketika suatu peraturan dibentuk atas dasar kesepakatan bersama 
akan menjadikan mereka mempunyai rasa tanggung jawab yang lebih 
untukmengurangi resiko yang mengakibatkan kerugian. 
b. Memberi perhatian pada masalah secara detail 
Dengan adanya ketelitian kecermatan seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugas yang diberikan menggambarkan tinggkat kualitas individu yang mampu 
memperhatikan secara detail maka ketika menghadapi berbagai permasalah 
akan lebih tanggap dalam mencari solusi yang sesuai. 
c. Berorientasi terhadap hasil yang dicapai 
Yaitu ketika seorang atasan mampu mengarahkan karyawannya untuk 
menjalankan tugas yang diberikan, sehingga target dari suatu organisasi dapat 
terpenuhi. 
d.  Berorientasi kepada semua kepentingan karyawan 
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Suatu organisasi dapat dikatakan berhasil salah satunya ditentukan oleh 
kerjasama tim. Yaitu ketika ada anggota yang menghadapi permasalahan 
mereka tidak akan sungkan untuk mengutarakan kepada yang lain sehingga 
masalah tersebut dapat diatasi secar bersama-sama. 
e. Agresif dalam bekerja 
Produktivitas kerja yang tinggi dapat dicapai jika hasil kerja dapat memenuhi 
kriteria yang sudah ditetapkan.  
f. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja. Dalam bekerja karyawan juga 
perlu memperhatikan kondisi kesehatan. Ketika orang terlalu bersemangat 
dalam bekerja sebagian dari mereka mengabaikan untuk kesehatannya. 
Dengan kesehatan yang stabil karyawan akan mampu mengendalikan 
pekerjaanya dengan baik. 
 
2.1.3 Knowledge Sharing 
1. Pengertian Knowledge sharing 
 Pengetahuan merupakan aspek penting yang mempunyai pengaruh terhadap 
kemajuan sebuah organisasi. Hal ini berkaitan dengan adanya sebuah informasi 
yang diterima karena informasi sebagai dasar dalam melakukan kegiatan 
organisasi. Pengetahuan berasal dari informasi yang di sampaikan anatara satu 
orang dengan yang lain. (Jacobson, 2006). 
 Pengetahuan adalah kemampuan dan ketrampilan yang dimilki manusia 
untuk memecahkan suatu masalah yang sedang mereka hadapi dengan baik. 
(Probest et al. dalam Nawawi, 2012). Nonaka dan Tekauchi (1995) membagi 
knowledge menjadi dua jenis yaitu: 
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a. Inplicit atau tacit knowledge adalah pengalaman yang berasal dari individu 
maupun masyarakat yang sifatnya personal. misalnya perasaan pribadi, 
bahasa tubuh dll. 
b. Explicit knowledge merupakan pengetahuan yang dapat diekspresikan dalam 
bentuk kata-kata,angka maupun dalan sebuah bahasa yang sistematis dan 
formal. Seperti dokumen, data base, web, email grafik dan lain-lain. 
Knowledge sharing adalah perilaku sukarela individu membagikan 
pengetahuan dan bertukar pengalaman kepada anggota lain  yang ada dalam 
sebuah organisasi (Cyr, 2010). Knowledge sharing merupakan proses membagi 
suatu pengetahuan kepada individu baik dalam organisasi maupun diluar 
organisasi (Utami dan Ruhana, 2016).  
Knowledge sharing adalah perilaku untuk menyebarkan pengetahuan 
kepada orang lain dalam suatu organisasi sehingga dapat berkontribusi terhadap  
suatu perusahaan. Proses ini juga berkaitan dengan bagaimana mereka 
membagikan pengalaman, pekerjaan, keahlian dan informasi yang mereka miliki 
kepada rekan yang lainya (Widodo, 2013). 
Knowledge sharing adalah proses dalam mengirim, membagikan dan 
mengelola pengetahuan dari sesorang kepada orang lain atau dari organisasi 
kepada organisasi lain yang membutuhkan dengan menerapkan cara yang berbeda 
(Lumbantobing, 2011: 24). Knowledge sharing berarti perpindahan atau 
pertukaran pengetahuan, informasi, dan pengalaman yang dinilai berharga dari 
seseorang ke orang lain dalam sebuah organisasi (Sajeva, 2014). Dari beberapa 
pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing adalah kegiatan 
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berbagi informasi, pengetahuan maupun ketrampilan yang bermanfaat kepada 
orang lain.  
2. Dimensi Knowledge Sharing 
Menurut Hoof dan Rider (2004:118)  terdapat dua dimensi knowledge 
sharing yaitu: 
a. Bringing / Donating Knowledge  
Merupakan perilaku yang mengkomunikasikan pengetahuan berharga yang 
dimiliki sesorang kepada orang lain atau  kemampuan mengkomunikasikan 
pengetahuan kepada orang lain seperti pengalaman kerja, gagasan maupun 
keahlian yang dimiliki.  
b. Collecting Knowledge  
Merupakan perilaku individu untuk berkunsultasi dengan yang lain 
mengenai pengetahuan yang dimiliki dan juga merupakan kemampuan 
karyawan dalam mengumpulkan pengetahuan dari karyawan lain. 
Knowledge management adalah suatu usaha yang memiliki manfaat bagi 
organisasi dalam meningkatkan pengetahuan, seperti membiasakan budaya 
komunikasi antar individu, memberi kesempatan untuk belajar dam menerapkan 
saling berbagi knowledge. Sehingga usaha tersebut akan meningkatkan 
kompetensi yang dimiliki dalam bersaing (Anggapraja, 2016).  
       Menurut Swift (2013) mengatakan bahwa terdapat tiga dimensi 
knowledge sharing yaitu: 
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b. Membagikan secara sukarela pengetahuan yang dimiliki kepada karyawan 
lain. Sehingga pengetahuan tersebut akan di nilai bermanfaat sehingga dapat 
menjadi bekal untuk dapat meningkatkan hasil suatu kerja. 
c. Berkomunikasi dengan semua orang. Hal ini sangat berpengaruh daalam 
sebuah aktifitas sebuah organisasi, karena dengan adanya komunkasi yang 
baik akan berpengaruh terhadap kemajuan dan keberhasilan suatu 
organinisasi. 
d. Menerima dan mendapatkan semua informasi dengan mudah dan bebas. 
Ketika setiap karyawan dapat dengan mudah menerima dengan mudah 
informasi yang dibutuhkan sehingga akan mempermudah dalam 
menerapkan apa yang telah diperoleh tersebut. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Dalam melakukan penelitian maka terlebih dahulu penulis akan mengkaji 
kembali dan membandingkan hasil dari penelitian terdahulu mengenai variabel 
yang berkaitan adalah sebagai berikut: 
1. Peneliti  yang dilakukan oleh Canon Tong, et al (2014) dengan 228 
responden  industri ICT di Hongkong mengungkapkan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap knowledge sharing dan 
kepuasan kerja dan knowledge sharing memiliki peran penting dalam 
memediasi hubungan antara budaya organisasi dengan kepuasan kerja. 
2. Tanuwibawa dan Sutanto (2014)  penelitian dengan sampel 51 karyawan 
PT. Tirta Sarana Sukses dengan hasil penelitiannya menyatakan bahwa 
koefisien korelasi antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan sebesar 
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0,543. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara budaya 
organisasi dengan kinerja karyawan dengan signifikan < 0,05. 
3. Aulia (2016) 150 sampel karyawan PT. Pelabuhan Indonesia III Cabang 
Tanjung Perak Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh 
langsung dari budaya organisasi terhadap knowledge sharing sebesar 0,597 
pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 
0,055. Sedangkan pengaruh langsung dari knowledge sharing terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,754. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 
langsung variabel budaya organisasi terhadap knowledge sharing memiliki 
kekuatan relatif 10.8 kali lebih besar dari pada korelasi variabel budaya 
organissi dengan kinerja karyawan. 
4. Rahmisyari (2015) sampel 266 karyawan PT.PG Gorontalo. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 
terhadap budaya organisasi dengan nilai 0,908 gaya kepemimpinan juga 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap pengembangan karyawan dengan 
nilai koefisien 0,398. Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan pada pengembangan karyawan dengan nilai 0.952. Gaya 
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
dengan nilai 0,250. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap  
kinerja dengan nilai 0,174. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi 
mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melaui 
pengembangan karyawan dengan nilai koefisisen 0.774. Pengembangan 
karyawan  berpengrauh signifikan terhadap  kinerja dengan nilai 0,250. 
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5. Wahyuni, Taufik dan Ratnawati (2016) 183 responden. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja aparat 
pemerintah daerah, locus of control berpengaruh terhadap kinerja aparat 
pemerintah daerah dan stres kerja juga berpengaruh terhadap kinerja aparat 
pemerintah Kabupaten Bengkali. Kepuasan kerja memediasi pengaruh 
budaya organisasi dan kinerja, kepuasan kerja memediasi pengaruh locus of 
control dan kinerja, kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja dan 
kinerja aparat pemerintah kabupaten Bengkali.  
6. Triana, Utami dan Ruhana (2016) responden 62 karyawan Hotel Gajah 
Mada Graha Malang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komuniksi 
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap knowledge sharing dan 
terhadap kinerja karyawan, knowledge sharing memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja dan komunikasi mempunyai pengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan melalui knowledge sharing.. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir dijadikan sebagai acuan agar peneliti dapat menentukan 
arah agar ahsil yang diteliti dapat sesuai dengan tujuan penelitian. Sekaran (2009) 
mengemukakan bahwa kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang 
bagaimana teori berhubungan began berbagai faktot yang telah didefinisikan 
sebaga masalah yang penting. Keragka berfikir yang baik menjelaskan secara 
teoritis hubungan antara variabel yang akan diteliti (Sugiono, 2015: 91) 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu maka kerangka berfikir dapat disusun 
sebagia berikut: 
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Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
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2.4 Hipotesis 
Hipotesis ialah perkiraan hubungan secara logis antara dua variabel atau 
lebih yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan (Sekaran, 2009:135) 
1. Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dalam Penelitian Wahyuni et al (2016) menunjukkan hasil bahwa nilai uji 
statistik t hitung sebesar 3,146 lebih besar dibanding dengan t tabel 1,973 dan 
nilai Pvalue sebesar 0,002 lebih kecil dari tingkat signifikian 0,05 maka dapat 
dikatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja aparat 
pemerintah daerah. Hasil penelitian ini memberikan arti bahwa dengan adanya 
budaya organisasi yang kuat akan mendorong pegawai untuk dapat berfikir, 
berperilaku, dan bersikap sesuai dengan nilai-nilai yang ada pada organisasi 
seperti profesionalisme, percaya terhadap rekan kerja, dan hubungan kerja yang 
lainya dapat terjaga dengan baik. Sehingga kesesuainan budaya yang terbentuk 
pada masing-masing individu akan dalam suatu organisasi akan medorong mereka 
untuk lebih meningkatkan kinerja menjadi lebih baik. 
Knowledge     
Sharing 
Budaya 
Organisasi 
Kinerja 
Karyawan  
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Selain itu dalam penelitian Anshari et al (2014) hasilnya menunjukkan 
bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Dengan hasil perhitungan diperoleh nilai t hitung 2,772 lebih besar dari nilai t 
tabel 1,6649. Dalam hasil penelitian Mardiyah (2014) menunjukkan bahwa nilai t 
hitung 6,480 dengan probabilitas signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. 
Kemudian dengan nilai df = 30-1= 29 diperoleh t tabel 1,699 sehingga nilai t 
hitung < t tabel maka budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Maka hipotesisnya adalah sebagai berikut: 
H1: Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi dengan 
kinerja karyawan. 
2. Budaya organisasi terhadap knowledge sharing 
Dalam studi sebelumnya telah dikemukakan bahwa budaya organisasi 
merupakan suatu pendorong yang berperan penting terhadap knowledge sharing 
(Al-Alawi,2007; Suppiah Dan Sendu,2011; Alrawi et al,2013). Ada empat cara 
budaya organisasi mempengaruhi knowledge sharing menurut De Long dan Fahay 
(2000) yaitu 1) Budaya mendefinisikan asumsi penegetahuan penting 2) 
menciptakan konteks organisasi untuk interaksi sosial 3) Budaya organisasi 
memediasi antara individu, kelompok dan pengetahuan organisasi 4) Budaya 
organisasi berdampak pada adopsi dan penciptaan pengetahuan baru. 
Menurut penelitian Chang dan Lin (2013) dalam Mohammad et al (2015) 
elemen budaya organisasi seperti orientasi hasil, pengawasan yang ketat, orientasi 
kerja, sistem yang tertutup, orientasi hasil, dan orientasi profesional mempunyai 
pengaruh terhadap knowledge sharing.  
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Hasil penelitian Tong et al (2014) menyatakan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh terhadap knowledge sharing. Selain itu saling memperkuat buadaya 
organisasi dapat membentuk tacit knowledge sharing. Jika kemampuan ini 
berkurang maka akan berdampak pula pada inovasi yang dihasilkan oleh 
organisasi (Wiewiora et al. ,2014).  Maka dari beberapa penelitian tersebut  dapat 
ditarik kesimpulan untuk hipotesis yaitu: 
H2: Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap 
knowledge sharing 
3. Knowledge sharing terhadap kinerja karyawan 
 Bagi setiap karyawan knowledge atau pengetahuan mempunyai peran 
penting dalam menjalankan tugas atau kewajiban yang berkaitan dengan 
organisasi seperti yang dijelaskan oleh Mangkunegara (2005:67) yang 
menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya adalah 
kemampuan yang terdiri dari kemampuan potensi IQ dan kemampuan reality 
(knowledge+skill). 
 Dalam penelitian Triana et al (2016) hasilnya menunjukkan bahwa 
knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
nilai koefisien jalur yang diperoleh sebesar 0,392 dengan nilai signifikan sebesar 
0,002 < 0,05. Kemudian hasil dari t hitung 3.313 lebih besar dari t tabel 2.000 
maka hal ini menunjukkan bahwa variabel knowledge sharing berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bawa, jika 
semakin baik knowledge sharing yang terjadi diantara karyawan maka 
berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja karyawan. 
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H3: Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara knowledge sharing terhadap 
kinerja karyawan 
4. Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui mediasi knowledge 
sharing 
 Hasil penelitian Aulia (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja melalui knowledge sharing sebagai variabel mediasi 
hal tesebut terdapat pengaruh tidak langsung dari budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan melalui variabel knowledge sharing. Sehingga hasil tersebut 
dapat diartikan bahwa dengan penerapan budaya organisasi yang semakin baik 
dan semakin baik penerapan knowledge sharing sehingga kinerja yang dihasilkan 
juga akan semakin optimal. 
 Jika semakin banyak ilmu yang dibagikan dan pengetahuan atau wawasan 
baru yang dihasilkan maka akan berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan. 
Menurut Tobing (2007:139) kunci keberhasilan knowledge sharing ialah 
diperlukan adanya budaya organisasi yang mampu memberikan iklim 
kepercayaan dan keterbukaan.  
H4: Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan melalui mediasi knowledge sharing. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian yang dibutuhkan untuk dari penyusunan proposal hingga 
terlaksananya penyusunan laporan penelitian mulai dari bulan Desember 2016 
sampai Juni 2017. Wliayah penelitian dilakukan di RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten. 
 
3.2 Jenis Penelitian  
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif adalah proses menemukan pengetahuan dengan menggunakan data 
berupa angka yang dijadikan sebagai alat untuk mengetahui informasi yang di 
harapkan (Darmawan, 2013: 37). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan knowledge sharing 
sebagai variabel mediasi pada karyawan RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten 
 
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
 Populasi merupakan suatu objek penelitian yang dapat berasal dari 
sekelompok orang, kejadian, atau benda yang memiliki karakteristik tertentu. 
(Suryani & Hendriyadi, 2015: 190). Populasi adalah kumpulan dari seluruh 
elemen yang terdiri dari peristiwa, hal atau orang yang mempunyai karakteristik 
tertentu sehingga menarik untuk menjadi bahan penelitian (Ferdinand, 2014: 171).  
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Dalam sebuah kerangka penelitian, pentingnya memperhatikan lebih 
seksama terhadap pemilihan populasi agar dalam penelitian tersebut mendapatkan 
hasil yang terpercaya dan tepat guna pada objek penelitian yang digunakan 
(Yusuf, 20 14:145). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten.  
3.3.2 Sampel 
 Sampel adalah bagian dari populasi yang dijadikan sebagai perhatian dalam 
penelitian (Ferdinand, 2014:171). Pemilihan sampel dilakukan dengan mengambil 
bagian dari populasi dan menjadikannya sebagai bahan penelitian, hasil penelitian 
tersebut merupakan penjelasan dari penelitian secara keseluruhan. Cara pemilihan 
sampel dikenal dengan istilah sampling atau teknik pengambilan sampel (Suryani 
dan Hendriyadi, 2015:190).  
 Maka sampel yang dipilih adalah 79 perawat RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten. Hal ini didasarkan pada pendapat Sekaran (2006: 86) yang menyatakan 
bahwa ukuran sampel yang dikatakan layak untuk penelitian yaitu lebih besar dari 
30 dan kurang dari 300 sampel.  
 Peneliti memilih perawat sebagai responden objek penelitian dikarenakan 
perawat memiliki peran penting dalam meningkatkan mutu pelayanan medis 
dalam hal kepuasan pasien. Selain itu seorang perawat juga dituntut untuk sering 
melakukan interaksi dengan pasien mengarahkan, memberikan pengetahuan 
pelayanan keperawatan kepada individu, keluarga maupun masyarakat sesuai 
dengan diagnosis masalah yang terjadi. Selain itu peneliti ingin mengetahui 
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seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap knowledge sharing dan 
kinerja perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten.  
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
 Sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh/ total 
populasi yaitu  teknik penentuan sampel yang menggunakan seluruh anggota 
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2007:61)   
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Data merupakan segala informasi yang dapat dijadikan dasar dan dapat 
diolah untuk pengambilan keputusan dalam sebuah kegiatan penelitian (Suryani 
dan Hendriyadi, 2015: 171). Data dan sumber data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer.  
Data primer merupakan data yang dapat diperoleh secara langsung ketika 
melakukan pengamatan lapangan dan data tersebut dapat diolah agar memberi 
gambaran dalam memecahkan permasalahan yang sedang diteliti. Dalam 
penelitian ini data primer yang digunakan adalah data yang diperoleh dari 
responden yang berupa kuisioner yang dikumpulkan para perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1 Kuesioner  
Angket (kuesioner) adalah cara untuk mengumpulkan data dengan 
membagikan daftar pertanyaan agar memperoleh informasi yang dibutuhkan 
dalam sebuah penelitian. Selain itu kuesioner juga sebagai alat untuk 
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mengumpulkan data yang berkaitan dengna wawasan, sikap maupun perilaku 
individu (Yaumi dan Damopolii, 2014: 127) 
Dalam penelitian ini memuat pertanyaan fakta dan informasi yang tersedia, 
pendapat dan sikap. Selain itu juga menggunakan kuesioner tertutup yang berarti 
bahwa peneliti telah mempersiapkan beberapa alternatif jawaban yang dapat 
dipilih untuk menjawab pertanyaan dan dengan agree-disagree scale (Ferdinand, 
2014:207) menggunakan skor nilai 1 sampai 7 akan memberikan hasil data lebih 
akurat. Hal ini sependapat dengan Waheed et a l (2013) juga menggunakan 
ukuran skala 1 sampai 7 dengan keterangan sebagai berikut : 
Sangat tidak setuju   1    2     3    4   5    6    7     Sangat Setuju 
 
 
3.6  Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel Bebas (Independen) 
 Variabel Bebas (independen) adalah variabel yang dapat digunakan untuk 
mempengaruhi maupun menerangkan variabel lain sehingga dapat menyebabkan 
perubahan pada variabel terikat atau variabel yang dapat memberikan pengaruh 
terhadap variabel lain (Yusuf, 2014:109). Dalam penelitian ini variabel bebasnya 
adalah budaya organisasi (X). 
 
3.6.2 Variabel Terikat (Dependen) 
Variabel terikat (Dependen) adalah varibel yang dapat dipengaruhi oleh 
varibel lain namun variabel tersebut tidak dapat mempengaruhi varibel lain atau 
sebagai variabel yang digunakan untuk mengetahui pengaruh yang disebabkan 
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variabel independen (Yusuf, 2014:109). Dalam penelitian ini variabel terikatnya 
adalah kinerja karyawan (Y)  
 
3.6.3 Variabel Mediasi (Intervening) 
Variabel Mediasi (Intervening) adalah variabel adalah variabel yang dapat 
mempengaruhi hubungan variabel dalam penelitian dan merupakan variabel yang 
berada diantara varibel bebas dan variabel terikat (Yusuf, 2014:119). Dalam 
penelitian ini variabel mediasinya adalah knowledge sharing (Z). 
 
3.7 Devinisi Operasinal Variabel 
Devinisi operasinal varibel berisi tentang penjelasan dari beberapa varibel 
dan penjabaran terhadap indikator yang akan diteliti (Arikunto, 2002:64) 
Tabel 3.1 
Devinisi Operasinal Variabel 
 
Variabel Devinisi Operasinal Variabel Indikator 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 
Kinerja karyawan adalah suatu hasil 
kerja baik secara kuantitas dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung 
jawab yang telah diberikan. 
(Mangkunegara, 2001: 75) 
1. kualitas kerja 
2. kuantitas kerja 
3. dapat diandalkan 
4. sikap kooporatif 
(Mangkunegara, 2001: 
75) 
Budaya 
Organisasi 
(X) 
Budaya organisasi merupakan perilaku 
anggota dalam sebuah organisasi untuk 
berusaha menciptakan efisiensi, 
kreatifitas, bebas dari kesalahan dan 
berfokus pada hasil yang ingin dicapai 
(Tampubolon, 2008: 233) 
  
1. Inovasi 
memperhitungkan 
resiko 
2. Memberi perhatian 
pada masalah 
secara detail 
3. Orientasi terhadap 
hasil 
4. Orientasi tim 
5. Agresifitas 
6. Mempertahankan 
dan menjaga 
stabilitas kerja 
(Tampubolon, 2008: 
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233) 
Knowledge 
Sharing (Z)  
Knowledge sharing adalah kesediaan 
individu untuk menerima maupun 
membagikan, informasi pengetahuan, 
dan ketranpilan yang dimiliki kepada 
orang lain secara sukarela (Hoff dan 
Ridder, 2004: 118) 
 
1. Bringing/ 
Donating 
Knowledge 
2. Collecting 
Knowledg 
(Hoff dan Ridder, 
2004: 118) 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Menentukan teknik analisis merupakan merupakan prosedur yang dilakukan 
dalam penelitian.analisis untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesi yang 
sudah diajukan, sehingga hasilnya dapat dibuat intrepretasi dan kesimpulan. 
Untuk mengolah data dalam penelitian ini menggunakan aplikasi IBM SPSS 
Statistik 20 seperti untuk melakukan uji  instrumental, uji asumsi klasik, uji 
model, dan uji hipotesis. 
 
3.8.1 Uji Instrumental 
1. Uji Validitas  
Validitas merupakan kebenaran dan keakuratan suatu instrumen yang 
digunakan dalam sebuah penelitian karena dalam penelitian suatu instrumen dapat 
dikatakan valid apabila dapat mengukur sesuai dengan apa yang diharapkan dan 
kegunaanya (Tika, 2006: 65). Sehingga uji validitas digunakan untuk mengukur 
valid atau tidaknya suatu kuesioner. Dalam penelitian ini pengukuran validitas 
dilakukan dengan cara melakukan korelasi antara skor butir pertanyaan dengan 
skor konstruk atau variabel. 
Uji signifikan untuk membandingkan r hitung dengan r tabel (dengan 
melihat r tabel pada df= n-2 (two-tailed ) atau r tabel dapat dihitung menggunakan 
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rumus pada microsoft exel. Jika hasil r hitung lebih besar dari r tabel maka butir 
pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid (Ghozali, 2013: 53). 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah seberapa besar hasil pengukuran dapat dipercaya. Hasil 
suatu pengukuran yang baik apabila ketika melakukan pengukuran secara 
berulang memberikan hasil yang sama (Suliyanto, 2006:149). Pengukuran reliabel 
menggunakan metode One Shot atau pengukuran sekali aja dengan menggunakan 
aplikasi SPSS uji statistik Cronbach Alfa (α) suatu konstruk atau variabel dapat 
dikatakan reliabel jika nilai  α > 0,70 (Nunnaly dalam Ghazali, 2013: 48). 
 
3.8.2 Uji Asumsi klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah variabel pengganggu atau 
residual dalam model regresi terdistribusi secara normal. Dalam melakukan uji 
normalitas peneliti menggunakan analisis statistik non parametik Kolmogorov-
Smirnov (K-S). Pemilihan analisis ini bermaksud untuk meminimalisir terjadinya 
kesalahan jika dibandingkan dengan Analisis grafik. Data one sample kolmogorov 
tersebut dapat diperoleh ketika pengelolaan data menggunakan spss. Jika hasil 
pengolahan data diperoleh nilai signifikan (p) > 0,05 maka data tersebut dapat 
terdistribusi normal (Ghozali, 2013:163). 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji model regresi apakah 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Sehingga model yang baik jika 
tidak terjadi korelasi anta variabel satu dengan yang lainnya (Ghozali, 2013: 105) 
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maka untuk mengtahuinya dapa dilihat pada hasil data pengolahan SPSS dengan 
melihat nilai tolerance dan lawannya VIF. Tolerance sebagai pengukur variabel-
variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen 
lainnya. Nilai tolerance yang rendah = VIF tinggi. Jika tolerance < 0.10 atau VIF 
>10 menunjukkan adanya multikolinearitas (Ghozali, 2013: 105). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji suatu model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual anatara satu pengamat dengan pengamat 
yang lainnya, hasilnya sama maka disebut homoskedastisitas namun jika hasilnya 
berbeda disebut heteroskedastisitas. Sehingga suatu mudel dapat dikatakan baik 
jika dalam model tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas. (Ghazali, 2013:139). 
Maka untuk mengetahui terjadi atau tidaknya heteroskedastisitas dengan 
melakukan uji Glejser uji ini menyarankan agar melakukan regresi nilai absolut 
terhadap variabel dependen dengan persamaan sebagai berikut (Gujarati dalam 
Ghazali, 2013:142)  : 
 |Ut| = α+ βXt + vt 
Jika variabel independen signifikan secara statistik maka ada kemungkinan 
terjadinya heteroskedastisitas. Maka suatu model regresi dapat dikatakan  tidak 
terjadi heteroskedastisitas jika probabilitas signifikasinya diatas tingkat 
kepercayaan 5% atau 0.05 (Ghazali, 2013:143).  
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3.8.3 Uji Model 
1. Analilisi Regresi Berganda 
Analisis regresi adalah analisis yang digunakan untuk mengukur adanya 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Analisis regresi dapat 
digunakan untuk membuat persamaan sebagai dasar perkiraan (Suliyanto, 
2006:197). Hubungan pada penelitian ini adalah budaya organisasi (X) sebagai 
variabel independen dan knowledge sharing (Z) sebagai variabel mediasi 
sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan (Y) Maka model 
persamaannya dapat ditulis sebagai berikut: 
1. Z = a +b1X+ e1  
2. Y= a + b1X+b2Z+e2 
dimana  
Y= kinerja karyawan 
X = budaya organisasi 
Z = knowledge sharing 
a = konstanta 
b1, b2 = koefisien masing-maisng faktor 
e = faktor penganggu 
2. Uji Ketepatan Model 
a. Uji F 
Untuk mengetahui apakah semua variabel independen yang dimasukkan 
dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. model hipotesis yang dapat digunakan adalah : 
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1) H0 : β1, β2 = 0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam model 
penelitian tidak dapat menjelaskan variabel dependen 
2) Ha : β1, β2 ≠ 0, artinya variabel independen yang dimasukkan dalam model 
penelitian dapat menjelaskan variabel dependen 
Kemudian dalam uji F kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut: 
a) Jika hasil Fhitung > Ftabel  maka h0 ditolak, ha diterima sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. 
b) Jika hasil Fhitung < F tabel  maka h0 diterima, ha ditolak sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model tidak dapat digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. (Ferdinand, 2014: 239). 
b. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangngkan variabel-variabel dependen (Ghazali, 
2013: 42). Dalam penelitian ini yang dibaca adalah adjusted R
2   
bukan R
2 
hal ini 
dikarenakan dalam koefisien determinasi terdapat kelemahan yiatu terjadinya bias 
terhadap jumlah variabel independen yang digunakan hal tersebut dikarenakan 
setiap adanya penambahan variabel independen akan meningkatkan R
2 
walaupun 
variabel tersebut tidak signifikan. (Ferdinand, 2014: 242) 
 
3.8.4 Uji Hipotesis  
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh dari variabel mediasi dapat menggunakan alat 
analisis jalur path. Analisis jalur merupakan perluasan analilis regresi linier 
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berganda agar mampu menganalisis secara lebih komplek. (Streiner 2005 dalam 
Sarwono 2011). Path analysis bukan suatu metode yang menemukan sebab 
akibat, namun suatu metode yang diterapkan untuk suatu hubungan kausal antara 
variabel yang yang telah dibentuk dengan model berdasar pengetahuan dasar dan 
teori yang dikembangkan (Ghazali, 2013: 249). 
Dengan menggunakan analisis regresi dapat dijadikan sebagai alat untuk 
meramalkan suatu variabel dengan variabel – variabel lain. Peramalan regresi 
linier berdasarkan hubungan antara variabel yang digunaka untuk meramalkan dan 
diramalkan (Arikunto, 1998:51). 
2. Sobel Test 
Untuk menguji pengaruh dari variabel interving secara signifikan atau tidak 
pada analisis jalur maka perlu dilakukan Sobel Test. Uji ini juga menghendaki 
jumlah sampel yang relatif besar dan nilai koefisien pada variabel mediasi dapat 
terdistribusi secara normal (Ghozali, 2013: 255). Cara melakukan uji sobel yaitu 
dengan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X) 
kepada variabel dependen (Y) melalui variabel mediasi (Z).  
Pengaruh tidak langsung variabel X ke Y melaluI Z dihitung dengan cara 
mengalikan jalur X Z (a) dengan jalur ZY b atau (ab) maka koefisien ab = (c-
c
' 
) yang mana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol Z sedangkan c' 
adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol Z. 
Standar eror koefisien a dan b ditulis dengan sa dan sb besarnya sstandar 
eror tidak langsung (indirect effect) Sab dapat dihitung dengan rumus: 
Sab =  
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Perlu menghitung t dari koefisien ab untuk menguji signifikan pengaruh 
tidak langsung dengan rumus : 
 t =  
Dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel, jika nilai t hitung > t 
tabel dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. Asumsi uji sobel ini 
memerlukan adanya jumlah sampel yang relatif besar. Sobel Test akan menjadi 
kurang konservatif jika sampelnya terlalu kecil (Ghozali, 2013: 249).   
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran Umum Penelitian 
Proses penelitian dimulai dengan datang ke RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten pada tanggal, 17 Juni 2017. Kemudian menemui petugas yang jaga di Pos 
satpam, untuk menyampaikan maksud dan tujuan datang ke rumah sakit tersebut. 
Setelah itu petugas pos satpam melaporkan pada bagian TU dan pegawai TU 
kemudian  meminta untuk melampirkan proposal penelitian agar mendapat tindak 
lanjut dari  Direktur Rumah Sakit. 
Kebutulan pada hari tersebut ibu Direktur sedang tidak ada di kantor 
sehingga saya belum dapat menemui beliau. Dua hari kemudia saya di telephon 
pihak rumah sakit bahwa ibu Direktur telah memberikan ijin pada saya untuk 
melakukan penelitian di RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Namun sebelum 
penelitian saya diminta untuk bertemu dengan ibu Direktur terlebuh dahulu untuk 
sedikikit memaparkan gambaran penelitian saya nantinya,waktu yang dibutuhkan 
untuk penelitian, data-data yang saya butuhkan dan siapa saja yang akan saya 
jadikan responden untuk menjadi objek penelitian.  
Beliau juga mengajak untuk berdiskusi dan memberikan banyak masukan- 
masukan kepada saya untuk mempermudah dalam pengumpulan data nantinya. 
Pada tanggal 27 Juni 2017, saya kembali lagi datang ke rumah sakit untuk 
membagikan angket kuesioner pada perawat yang bekerja di RSKB Diponegoro 
Dua Satu Klaten  yaitu dengan datang ke beberapa ruang dan ditemani oleh 
pegawai TU pada hari pertama tersebut telah terkumpul sejumlah 47 kuesioner 
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yang kembali dan sudah terisi, karena ketika kuesioner saya bagian langsung diisi 
dan masing-masing pertanyaan dijawab oleh perawat ruangan. 
Dikarenakan pada hari tersebut jumlah responden yang diharapkan belum 
terpenuhi. Hari ke dua saya kembali datang ke RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten untuk membagikan sisa kuesioner pada sebagian perawat yang hadir pada 
hari tersebut. Kebetulan pada pada kari kedua kondisi di ruamh sakit lebih sibuk 
dibandingkan hari biasanya maka kuesioner saya titipkan pada karyawan TU 
kemudian saya ambil pada hari ketiga.  
Pada hari ketiga sejumlah 23 kuesiner sudah diisi oleh para perawat, namun 
masih ada sisa 9 kuesiner yang belum terisi dikarenakan ada 6 perawat yang 
sedang melakukan diklat diluar kota dan 3 orang perawat sedang cuti melahirkan. 
Setelah semua kuesioner terkumpul dan data yang saya perlukan sudah terpenuhi 
maka saya diminta untuk menyelesaikan administrasi di rumah sakit sebagai 
buktu telah melakukan penelitian.    
4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia responden, tingkat pendidikan dan lama bekerja. 
Adapun hasilnya adalah sebagai berikut:  
1. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
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Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki 12 orang 16 
2 Perempuan 58 orang 84 
Jumlah 70 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari 70 responden yang dijadikan sampel dalam 
penelitian ini, sebanyak 58 responden berjenis kelamin perempuan yang mewakili 
sebanyak 84% dari total sampel penelitian. Sedangkan sisanya sebesar 12 
responden berjenis kelamin laki-laki dan mewakili sebanyak 16% dari total 
responden. 
Proporsi pengambilan sampel ini sebanding dengan komposisi jumlah 
keseluruhan perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten dimana jumlah perawat 
yang lebih banyak adalah perempuan .  
2. Usia Responden 
Usia responden sangat mempengaruhi dalam kinerja yang telah dilakukan 
oleh para perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten selama ini. Maka sangat 
penting dalam penelitian ini usia digunakan sebagai salah satu ukuran dalam 
mengidentifikasi responden. Data tentang usia responden disajikan pada tabel 4.2 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Rentang Usia Jumlah Persentase (%) 
1 < 25 tahun 39 orang 55,7 
2 26-35 tahun  21 orang 30 
3 36-45 tahun 9 orang 12,9 
4 46-50 tahun 1 orang 1,4 
Jumlah  70 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat, gambaran responden berdasarkan tigkat usia 
yang telah dikelompokkan. Dari total sampel 70 responden yang telah diambil, 
sebanyak 39 responden memiliki usia di bawah 25 tahun dengan presentase 
sebesar 55,7%, 21 responden yang berada pada rentang usia 26-35 tahun dengan 
presentase 30%, 9 responden berada pada rentang usia 36-45 tahun dengan 
presentase 12,9%, 1 orang berada pada rentang 46-50 tahun dengan presentase 
1,4%. Maka dapat diketahui bahwa sebagian besar perawat yang bekerja di RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten berapa pada usia kurang dari 25 tahun dengan 
presenrase sebesar 55,7%. Sedangkan presentase karyawan yang berada pada usia 
produktif di antara usia 26- 45 tahun jumlahnya kurang dari 50%  yaitu sebesar 
30%. 
3. Tingkat Pendidikan Responden 
Pendidikan terakhir dapat mempengaruhi wawasan dari responden dalam 
berkontrubusi terhadap kinerja di rumah sakit. Berdasarkan data penelitian yang 
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dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang tingkat 
pendidikan terakhir responden pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%) 
1 SMA/sederajat  1 orang 1,4 
2 D3 63 orang 90 
3 Sarjana 6 orang 8,6 
Jumlah 70 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini adalah para perawat RSKB Diponegoro 
Du Satu Klaten sehingga tingkat pendidikan yang mendominasi dalam penelitian 
ini adalah D3 Keperawatan dan juga S1 Keperawatan. Sebanyak 63 responden 
dalam penelitian ini memiliki tingkat pendidikan terakhir adalah D3 Keperawatan 
dengan presentase sebesar 90%, 6 responden memiliki pendidikan terakhir S1 
Keperawatan dengan presentase 8,6%. dan sisanya 1 responden memiliki tingkat 
pendidikan terakhir SMA/sederajat dengan presentase yang relatif kecil yaitu 
sebesar 1,4%. Sehingga dapat diketahui bahwa sebagian besar perawat yang 
bekerja di RSKB Diponegoror Dua Satu Klaten memeliki riwayat pendidikan 
terahir sebagai D3 keperawatan.  
4. Lama Bekerja Responden 
Berdasarkan pengalaman lama bekerja sebagai perawat di RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten. Responden dikategorikan dalam 4 kelompok, yaitu 
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responden dengan lama bekerja  1- 5 tahun, 6 -10 tahun, 11 -15 tahun dan 16 -20 
tahun. Jumlah responden terbanyak dalam penelitian ini sebanyak 58 responden 
memiliki pengalaman kerja 1 sampai 5 tahun dengan presentase 82,9%. 5 orang  
bekerja selama 6 sampai 10 tahun dengan presentase 7,1%. 3 oranng bekerja 
selama 11 sampai 15 tahun dengan presentase 4,3%.  
Sejumlah 4 orang bekerja selama 16 sampai 20 tahun dengan presentase 
5,7%. Maka dapat diketahui bahwa sebagian besar atau lebih dari 50% perawat 
yang bekerja di RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten memiliki pengalaman kerja 
pada rumah sakit tersebut selama 1 sampai 5 tahun  lebih mendominasi sebagian 
besar jumlah perawat dengan presentase 82,9%. Hal ini dapat dilihat pada hasil 
tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 
1 1- 5 tahun 58 orang 82,9 
2 6-10 tahun 5 orang 7,1 
3 11-15 tahun 3 orang 4,3 
4 16-20 tahun 4 orang 5,7 
Jumlah 70 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.3.1 Uji Kualitas Data  
Uji kualitas data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin dan 
dapat dipertanggung jawabkan. Uji kualitas data dalam penelitian ini meliputi uji 
validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu sebagai berikut: 
1. Uji Validitas  
Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam penelitian ini, 
yaitu budaya organisasi, knowledge sharing dan kinerja karyawan. teknik yang 
dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor 
konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel 
dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 70, df = n-2 
maka didapat rtabel sebesar 0,2352 (pada tabel r). 
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
KK 1 0,853 0,2352 Valid 
KK 2 0,905 0,2352 Valid 
KK 3 0,895 0,2352 Valid 
KK 4 0,809 0,2352 Valid 
KK 5 0,818 0,2352 Valid 
KK6 0,839 0,2352 Valid 
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Budaya  
Organisasi 
(X) 
BO 1 0,732 0,2352 Valid 
BO 2 0,786 0,2352 Valid 
BO 3 0,866 0,2352 Valid 
BO 4 0,769 0,2352 Valid 
BO5 0,872 0,2352 Valid 
BO 6 0,840 0,2352 Valid 
Knowledge 
Sharing (Y) 
KS 1 0,906 0,2352 Valid 
KS 2 0,898 0,2352 Valid 
KS 3 0,899 0,2352 Valid 
KS 4 0,909 0,2352 Valid 
KS 5 0,856 0,2352 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut dapat dinyatakan valid (Ghozali 2013: 46). 
Dapat dilihat dari hasil tabel 4.5 yang menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor 
butir pernyataan variabel yang ada dalam penelitian  besarnya di atas rtabel yaitu 
(0,2352) yang berarti bahwa butir peryataan tersebut valid. Artinya semua item 
pernyataan mampu mengukur variabel kinerja karyawan, budaya organisasi dan 
knowledge sharing. 
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2. Uji Reliabilitas  
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa konsisten 
jawaban responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur 
variabel kinerja karyawan, budaya organisasi dan knowledge sharing. Uji 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 for 
Windows, yang memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Croncbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji reliabilitas disajikan pada 
tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6. 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kinerja Karyawan 0,807 0,70 Reliabel 
Budaya Organisasi  0,801 0,70 Reliabel 
Knowledge sharing 0,825 0,70 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 
0,70 (Ghozali, 2013: 53). Tabel 4.5 menunjukkan bahwa setiap variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel hal ini dikarenakan nilai 
Cronbach’s Alpha dari variabel kinerja karyawan  0,807 budaya organisasi 0,801 
dan knowledge sharing 0,825 lebih besar dari 0,70. Hal ini berarti bahwa semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel.  
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4.3.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
1. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali, 2013: 163). Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat 
dilihat pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p value Keterangan 
Persamaan 2 0,678 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya dari persamaan tersebut p value 0,678 > 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas dalam model regresi, 
dapat dilihat dari tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai cut off 
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yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai 
tolerance > 0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013: 105). Hasil uji 
multikolonieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.8 sebagai berikut: 
Tabel 4.8. 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 2 
Budaya organisasi 
Knowledge sharing 
 
0,342 
0,342 
 
2,921 
2,921 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel dari persamaan tersebut mempunyai nilai tolerance 0,342 lebih besar dari 
0,1 dan nilai VIF  2,921 lebih kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat masalah multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi 
syarat analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 0,05 berarti tidak terjadi heteroskedastiditas tetapi jika berada 
dibawah 0,05 berarti terjadi gelaja heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini: 
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Tabel 4.9. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 2 
Budaya organisasi 
Knowledge 
sharing 
 
-0,571 
0,038 
 
0,570 
0,970 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.9 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel pada persamaan diatas mempunyai nilai 
signifikansinya (p value) budaya organisasi 0,570 > 0,05  dan nilai (p value) 
knowledge sharing sebesar 0,970 > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa setiap 
variabel tidak terjadi adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
 
4.3.3. Uji Model 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel dependen. Jika semua variabel independen 
berpengaruh secara silmultan terhadap variabel dependen berarti model yang 
dibuat sudah layak (Ghazali, 2013: 98). Adapun hasil uji statistik F yang 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for 
Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
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Tabel 4.10. 
Hasil Uji Statistik F 
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig 
 Regression 
Residual 
1581, 242 
659, 202 
2 
67 
790,621 
9,837 
80,370 0,000
b
 
Total  2240, 343 69    
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel  maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen atau 
model yang dibuat sudah layak (Ghozali, 2013: 101). Untuk mencari nilai Ftabel , 
pertama tentukan nilai probabilitasnya lalu nilai df. Dalam ilmu ekonomi biasanya 
menggunakan tingkat probabilitas 0,05 dan diketahui nilai df pertama dan kedua 
adalah 2 dan 67 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,13 artinya H0 ditolak dan H1 
diterima. Karena Fhitung > Ftabel yaitu 80,370 > 3,13. Hasil analisis uji statistik F 
menyimpulkan bahwa variabel independen yaitu budaya organisasi dan 
knowledge sharing berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan dan 
model yang dibuat sudah layak atau tepat digunakan. 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
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Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada aplikasi SPSS memperoleh hasil yang 
ditunjukkan pada tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.11. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
0,840 0,706 0,697 3,136 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjust R 
Square sebesar 0,697 atau 69,7% . Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati  angka satu apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam 
model. Yang artinya bahwa variabel budaya organisasi dan knowledge sharing 
pada perawat menjelaskan kinerja karyawan RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten 
sebesar 69,7%. Sedangkan 30,3%  dijelaskan oleh variabel lain diluar model. 
4.3.4. Uji Hipotesis  
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analysis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada 
tabel  sebagai berikut: 
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Tabel 4.12. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
4,645 
Sig 
 
 
0,000 
 
 
 
 
(Constant) 
B 
8,662 
Std. Error 
1,865 
Beta 
Skor  
Budaya 
Organisasi  
 
0,642 
 
0,056 
 
0,811 
 
11,428 
 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil output SPPS dengan nilai unstandardized beta budaya 
organisasi pada persamaan 1 sebesar 0,642 dan signifikan pada 0,000. Yang 
berarti bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap knowledge sharing. Nilai 
0,642 merupakan nilai path atau jalur (p2) 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel 4.12, maka  dapat diketahui persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
1.    Z = 8,662 + 0,642 X+ e1 
Dari persamaan regresi tersbut dapat diketahui bahwa, Nilai konstanta 
8,662 menunjukkan bahwa jika variabel budaya organisasi dianggap konstan, 
maka rata-rata knowledge sharing (Z) bernilai 8,662. Koefisien regresi budaya 
organisasi (X) sebesar 0,642 menyatakan jika budaya organisasi meninngkat 
sebesar satu satuan maka akan meningkatkan knowledge sharing sebesar 0,642. 
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Sedangkan makna e1 (eror) merupakan jumlah variance variabel knowledge 
sharing yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi. 
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh budaya 
organisai dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan: 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Jalur Persamaan 2 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t 
 
 
2,302 
Sig 
 
 
0,024 
 
 
 
 
(Constant) 
B 
5,430 
Std. Error 
2,359 
Beta 
Skor  
Budaya Organisai  
Knowledge 
Sharing 
 
0,336 
0,616 
 
0,106 
0,134 
 
0,360 
0,522 
 
3,177 
4,606 
 
0,002 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil output SPPS dengan nilai unstandardized beta budaya 
organisasi sebesar 0,336 signifikan pada 0,002 dan knowledge sharing sebesar 
0,616 signifikan pada 0,000. Hal ini berarti bahwa budaya organisasi  dan 
knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Nilai 0,336  
merupakan nilai path atau jalur (p1) dan nilai 0,616 merupakan nilai path atau 
jalur (p3). 
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Berdasarkan hasil analisis jalur persamaan 2 pada tabel 4.13 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
2.  Y = 5,430+ 0,336 X + 0,616 Z+ e2 
Dari persamaan regresi tersebut dapat diketahui bahwa, Nilai konstanta 
5,430 menunjukkan bahwa jika variabel budaya organisasi (X) dan knowledge 
sharing (Z) dianggap konstan, maka rata-rata kinerja karyawan (Y) bernilai 5,430. 
Koefisien regresi budaya organisasi (X) sebesar 0,336 menyatakan, jika budaya 
organisasi meninngkat sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan sebesar 0,336. Jika Koefisien regresi knowledge sharing (Z) sebesar 
0,616 menyatakan, jika knowledge sharing meninngkat sebesar satu satuan maka 
akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,616.  Sedangkan makna e2 (eror) 
merupakan jumlah variance variabel kinerja karyawan yang tidak dapat dijelaskan 
oleh variabel budaya organisasi dan knowledge sharing. 
Tabel 4.14. 
Hasil Nilai R Square persamaan 1 
 
R R Square Std. Error of the 
Estimate 
0,811 0,658 2,846 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Besarnya nilai e1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus e1 =√1 – R
2
1. Nilai (R
2
1) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada 
persamaan 1. Sehingga e1 =   dan hasilnya sebesar 0,584.  
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Tabel 4.15. 
Hasil Nilai R Square persamaan 2 
 
R R Square Std. Error of the 
Estimate 
0,840 0,706 3,136 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Besarnya nilai e2 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus e2 =√1 – R22. Nilai (R22) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada 
persamaan 2. Sehingga e2 = dan hasilnya sebesar 0,542  
Gambar 4.2 
Model Analisis Jalur 
    e1 = 0,584 
 
 
               0,642     0,616 
 
  
  0,336 
  e2  = 0,542 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-
ketentuan sebagai berikut: 
Jika Sig < 0.05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika Sig > 0.05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
Knowledge 
Sharing 
Kinerja 
Karyawan 
Budaya 
Organisasi 
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1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten.  
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.14 mengenai pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. sebesar 0.002 dengan 
nilai koefisien beta 0,336. Karena nilai Sig 0,002 < 0,05 mengindikasikan bahwa 
H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa budaya organisasi berpengaruh 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Semakin baik (tinggi) penerapan 
budaya organisasi maka akan meningkatkan kinerja karyawan yang semakin baik 
pula. Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu 0,336  
2. Pengaruh budaya organisasi terhadap knowledge sharing pada perawat 
RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.12 menegenai pengaruh budaya 
organisasi  terhadap knowledge sharing pada perawat RSKB Diponegoro Dua 
Satu Klaten. Diperoleh nilai Sig. sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0,642. 
Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap knowledge 
sharing, besarnya pengaruh yaitu 0,642. Semakin kuat budaya organisasi maka 
akan meningkatkan knowledge sharing yang dilakukan oleh perawat. 
3. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan pada perawat 
RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.14 pengaruh knowledge sharing 
terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai Sig. 0,000 dengan nilai koefisien beta 
0,616. Nilai Sig. 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini 
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mempunyai arti bahwa knowledge sharing berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Karena semakin tinggi knowledge sharing yang dilakukan 
maka akan mempengaruhi kinerja karyawan yang seakin baik pada perawat 
RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Besarnya pengaruh knowledge sharing yang 
dirasakan sebesar 0,616.  
4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten melalui knowledge sharing 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening atau indirect effect maka 
digunakan rumus: 
Sp2p3 = √ p32 Sp22 + p22 Sp32+ Sp22 Sp32 
 = √(0,616)2 (0,056)2 + (0,642)2 (0,134)2 + (0,056)2 (0,134)2 
               
= 0,089 
 Setelah diketahui nilai Sp2p3 maka selanjutnya mencari nilai koefisien 
beta hubungan tidak langsung dengan variabel mediasi ini menggunakan rumus 
p2 x p3, hasilnya akan dibagi dengan Sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung. 
Selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Mencari nilai 
distribusi t tabel  dicari melalui degree of freedom (df) 70 – 2 = 68, kemudian 
taraf signifikansi yaitu 0,05 sehingga didapatkan nilai t tabel sebesar 1,995. Secara 
lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut: 
t hitung  =   
               =   
            = 4,438 
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Variabel mediasi dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung  4,438 l > ttabel yaitu 1,995 dengan 
tingkat signifikansi 0,05. Mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa knowledge sharing secara signifikan menjadi variabel  
mediasi dari hubungan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel knowledge sharing 
sebagai variabel mediasi antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
maka dapat dihitung menggunakan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  p2 x p3 
    = 0,616 x 0,642 
    = 0,395 
 Berdasarkan hasil perhitungan tersebut dapat diketahui pengaruh 
knowledge sharing sebagai variabel mediasi antara budaya organisasi dan kinerja 
karyawan sebesar 0,395 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian 
ini adalah 0,395 .  Jika dibandingkan hubungan langsung yang memiliki pengaruh 
0,336 maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan tidak langsung memiliki 
pengaruh positif yang lebih besar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung adalah signifikan. Hal ini berarti budaya organisasi dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu budaya 
organisasi juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui knowledge sharing. 
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4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan RSKB Diponegoro 
Dua Satu Klaten.  
Hasil penelitian ini menunjukkan budaya organisasi berpengaruh secara 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
budaya organisasi 3,177 lebih besar dari t tabel 1,995 dengan nilai signifikansi 
0,002. 
Dapat dikatakan bahwa semakin kuat budaya organisasi dapat meningkatkan 
kinerja karyawan pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten.. Penelitian 
ini sependapat dengan hasil penelitian Tanuwibawa dan Sutanto (2014), yang 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini juga berkaitan dengan usaha karyawan dalam meningkatkan kinerja agar 
dapat tercapai tujuan dari rumah sakit dalam memberikan pelayanan terhadap 
masyarakat.  
Pada penelitian ini indikator budaya organisasi seperti inovasi 
memperhitungkan resiko, memberi perhatian pada masalah secara detail, orientasi 
pada hasil, orientasi tim, agresifitas, mempertahankan dan menjaga stabilitas 
kerja. Hasil temuan penelitian, pada beberapa indikator tersebut maka indikator 
yang paling berpengaruh adalah agresifitas dalam bekerja memberikan kontribusi 
yang cukup tinggi dalam budaya organisasi yang berdampak pada kinerja 
karyawan yaitu dengan adanya sikap karyawan untuk dapat bekerja secara 
profesional, dalam menjalankan tugas atau kewajiban dengan baik dan benar 
untuk memberikan pelayanan dan perawatan terhadap pasien.  
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Selain itu faktor yang berorientasi pada tim mempunyai kontribusi kedua 
dalam budaya organisasi. Yaitu ketika seorang perawat yang mengalami kendala 
dalam melakukan pola asuh kepada pasien, maupun ada pasien yang mengalami 
berbagai macam keluhan maka rekan kerja yang lain akan membantu untuk 
mengatasi dan secara bersama-sama mencari solusi sehingga karyawan tidak 
dibebani pekerjaan pada individu namun lebih di fokuskan pada kepentingan 
bersama yang dilakukan oleh para karyawan RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten.     
2. Pengaruh budaya organisasi terhadap knowledge sharing pada perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten.  
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
secara positif signifikan terhadap knowledge sharing yang dirasakan para perawat. 
Semakin kuat budaya organisasi yang dimiliki oleh para perawat maka akan 
meningkatkan kemauan untuk saling berbagi dengan karyawan yang lain. Hal ini 
terbukti pada nilai t hitung budaya organisasi 11,428 lebih besar dari t tabel 1,995 
dengan nilai signifikansi 0,000. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Canon Tong 
et,al (2014) mengungkapkan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara 
signifikan terhadap Knowledge sharing. Dengan adanya budaya organisasi yang 
kuat akan meningkatkan Knowledge sharing pada perawat RSKB Diponegoro 
Dua Satu Klaten. Selain itu menurut Chao et al (2015) bahwa pada dasarnya 
budaya berfokus pada keberhasilan dan kesamaan yang mempunyai hubungan 
positif dengan knowledge sharing eksplisit karyawan. 
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Indikator knowledge sharing yang memberikan kontribusi lebih besar adalah 
colecting knowledge jika dibandingkan dengan donating knowledge. Hal ini 
dikarenakan para karyawan lebih banyak mendapatkan pengetahuan, dari 
karyawan yang lebih berpengalaman secara langsung maupun tidak langsung. 
Seperti dengan dengan mengikuti kegiatan diklat dengan perwakilan beberapa 
karyawan RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten.  
Dengan bertambahnya ilmu yang mereka dapatkan dari kegiatan diklat 
diharapkan dapat disalurkan pada rekan kerja yang lain sehingga pengetahuan 
mereka juga akan bertambah untuk menciptakan inovasi inovasi baru dalam 
meningkatkan mutu dan kualitas pelayanan di rumah sakit. Seperti dengan 
bertambahnya fasilitas pelayanan rumah sakit untuk memberikan kenyamanan 
pada pasien yang berobat.  
3. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan pada perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
knowledge sharing 4,606 lebih besar dari nilai t tabel 1,995 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000. 
Hasil ini mendukung penelitian Triana, utami dan ruhana (2016). Maka 
dengan adanya penerapan knowledge sharing yang semakin baik anatar karyawan 
rumah sakit akan berdampak pula pada kinerja yang dihasilkan memberiakan 
pelayanan yang semakin meningkat. Mangkunegaran (2009:67) yang menyatakan 
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bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya adalah kemampuan yang 
terdiri dari kemampuan potensi IQ dan kemampuan reality (knowledge+skill). 
Knowledge sharing yang diterapkan pada RSKB Diponegoro Dua Satu 
Klaten selain melaksanakan kegiatan diklat secara rutin dalm seminggu sekali 
mengadakan evaluasi kinerja, ataupun diskusi sehingga mereka mendapatkan 
pengetahuan baru yang dapat diterapkan dalam bekerja. Kemudian dengan adanya 
rasa saling keterbukaan untuk saling berbagi pengetahuan, ide atau gagasan serta 
pengalaman, dan juga bersedia untuk belajar dari orang lain maka kinerja yang 
lebih baik juga akan semakin meningkat.  
4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui knowledge 
sharing pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui knowledge sharing pada 
perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Nilai dari Hubungan budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,336. Sementara pengaruh tidak 
langsung dari budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui knowledge 
sharing adalah sebesar 0,395.  
Dari hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 
melalui knowledge sharing  memiliki nilai yang lebih besar dari pengaruh secara 
langsung, maka dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing menjadi variabel 
yang memediasi pengaruh dari budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Budaya organisasi  berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui perantara 
knowledge sharing.  
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Hasil tersebut mendukung penelitian yang dilakukan  Aulia (2016) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja melalui 
knowledge sharing sebagai variabel mediasi hal tesebut terdapat pengaruh tidak 
langsung dari budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui variabel 
knowledge sharing. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa dengan adanya 
penerapan budaya organisasi yang semakin baik, maka kegiatan knowledge 
sharing juga akan meningkat, sehingga semakin banyak ide, gagasan, 
pengetahuan dan pengalaman yang dibagikan maupun pengetahuan baru yang 
didapatkan maka akan berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan oleh 
karyawan.  
Walaupun secara langsung budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten, seperti ketika para karyawan lebih 
mengutamakan kepentingan bersama dan bekerja secara profesional akan 
berdampak pada hasil kerja yang optimal sesuai dengan ketetapan rumah sakit. 
Namun jika pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di mediasi 
oleh adanya knowledge sharing maka kinerja yang dicapai akan lebih optimal dan 
knowledge sharing juga dapat  lebih memperkuat hunbungan antara budaya 
organisasi denga kinerja karyawan,  jika dibandingkan dengan pengaruh secara 
langsung dari kedua variabel tersebut. 
  
. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1.  Kesimpulan  
Tujuan dari bab ini adalah untuk memaparkan kesimpulan dan implikasi 
hasil penelitian agar dapat memberikan pemahaman hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk penelitian selanjutnya. Dalam bab ini juga 
mengungkapkan keterbatasan penelitian dan temuan dalam studi. Harapan secara 
keseluruhan, pembahasan dalam bab ini agar dapat memberikan pemahaman 
mengenai daya terap model yang memerlukan kecermatan jika aplikasi pada 
setting penelitian-penelitian yang berbeda. 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada perawat RSKB 
Diponegoro Dua Satu Klaten mengenai pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan dengan knowledge sharing sebagai variabel mediasi dengan 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Hal ini berarti 
bahwa dengan adanya budaya organisasi yang semakin baik maka akan 
berdampak pada kinerja karyawan yaitu dengan adanya agresifitas kerja 
seperti bekerja secara profesional, dalam menjalankan tugas atau kewajiban 
dengan baik dan benar untuk memberikan pelayanan dan perawatan terhadap 
pasien secara optimal. 
2. Budaya organisasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap knowledge 
sharing pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Hali ini berarti 
bahwa dengan bertambahnya ilmu yang mereka dapatkan dari kegiatan diklat 
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diharapkan dapat disalurkan pada rekan kerja yang lain sehingga pengetahuan 
mereka juga akan bertambah untuk menciptakan inovasi inovasi baru dalam 
meningkatkan mutu dan kualitas pelayanan di rumah sakit. 
3. Knowledge sharing berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada perawat RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Hal ini yang 
berarti bahwa dengan adanya rasa saling keterbukaan untuk saling berbagi 
pengetahuan, ide atau gagasan serta pengalaman, dan juga bersedia untuk 
belajar dari orang lain maka kinerja yang lebih baik juga akan semakin 
meningkat.   
4. Budaya organisasi berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan melalui knowledge sharing sebagai variabel mediasi pada perawat 
RSKB Diponegoro Dua Satu Klaten. Dapat diartikan bahwa dengan adanya 
penerapan budaya organisasi yang semakin baik, maka kegiatan knowledge 
sharing juga akan meningkat, sehingga semakin banyak ide, gagasan, 
pengetahuan dan pengalaman yang dibagikan maupun pengetahuan baru yang 
didapatkan maka akan berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan oleh 
karyawan. 
5.2.  Keterbatasan penelitian  
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah :  
1. Dari sejumlah 79 perawat yang bekerja di RSKB Diponegoro, tidak semua 
dapat mengisikan kuesiner dikarenakan ada beberapa faktor seperti sedang 
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ada tugas diklat diluar, dan ada yang cuti melahirkan dengan jumlah 9 orang. 
Sehingga kuesioner yang terkumpul sejumlah 70 responden. 
2. Karena ada pemilihan waktu yang kurang tepat dari peneliti pada saat 
membagikan kuesioner maka ketika mengisi kuesioner ada sebagian 
responden yang kurang cermat dalam menjawab pertanyaan sehingga masih 
ada jawaban yang tidak konsisten  
5.3. Saran  
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah: 
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan penelitian 
dengan  menambah variabel lain pada variabel independen. 
2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk dapat menggunakan objek lain 
sebagai tempat penelitian seperti pada instansi pemerintah maupun lembaga 
yang lainya. 
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